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PENGARUH CAREER MANAGEMENT TERHADAP TURNOVER 
INTENTION DENGAN CAREER SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL 
MEDIASI 
 
Gandi Aswaja Yogatama*, Fadlilah Karunia Novianti  Fakultas Ekonomi & Bisnis, Universitas Airlangga, Surabaya, Indonesia Email: gandi.aswaja.yogatama-2018@feb.unair.ac.id  
Abstrak 
Tujuan- Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh career management terhadap turnover intention melalui career satisfaction sebagai variabel mediasi. 
Desain / metodologi / pendekatan- Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Subjek pada penelitian ini adalah salah satu kantor cabang dari Perusahaan Bank Nasional yang berdomisili di Provinsi Jawa Timur. Data diperoleh dengan menggunakan kuesioner. Teknik sampling yang digunakan adalah total sampling (sampel yang mewakili populasi) yaitu sebanyak 35 orang karyawan. 
Temuan- Berdasarkan analisis menggunakan SEM (PLS) diperoleh hasil bahwa career satisfaction mampu memediasi secara penuh hubungan antara career management dan turnover intention. 
Implikasi- Turnover intention dapat diminimalisasi melalui peningkatan kepuasan pada jenjang karir yang diberikan. Selain itu, upaya yang dilakukan perusahaan adalah melalui perencanaan manajemen karir jangka panjang sehingga karyawan dapat memprediksi karir mereka pada perusahaan di masa depan. 
Kata kunci: Turnover intention, career management, career satisfaction.  
1. Pendahuluan  Kajian terkait manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi topik yang selalu menarik untuk dibahas, hal ini terlihat dari banyaknya penelitian yang mendalami topik ini. Menurut Susiawan & Muhid, (2015) SDM merupakan aset penting dalam suatu organisasi, baik organisasi dalam skala besar maupun kecil, hal ini dikarenakan SDM berperan penting sebagai pengerak dalam mengarahkan organisasi agar semakin berkembang dalam dalam berbagai kondisi. Hal ini menyebabkan perusahaan harus mengelola SDM secara baik dan profesional. Salah satu pengelolaan SDM yang perlu diperhatikan adalah pengelolaan terhadap tingkat 
turnover intention pada diri karyawan yang akan menyebabkan turnover (Sa’adah & Prasetio, 2015).   Tingginya tingkat turnover karyawan dapat menyebabkan terganggunya operasi perusahan, sehingga Turnover karyawan menjadi sebuah permasalahaan yang serius bagi banyak perusahaan (Woods & Macaulay, 1989). Selain itu tingginya tingkat turnover juga dapat menimbulkan kerugian financial, seperti (1) biaya langsung yang terkait dengan kegiatan rekrutmen antara lain biaya iklan, biaya agen, dan biaya pencarian; (2) biaya tidak langsung seperti biaya yang berhubungan dengan pelatihan dan kerugian yang disebabkan produktivitas selama proses pembelajaran karyawan baru (Rousseau, 1984). Praktek pengembangan karyawan atau manajemen karir (Career Management) akan meningkatkan 
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hubungan antara karyawan dan organisasi sebagai dasar untuk membentuk sikap dan perilaku karyawan (Galunic & Anderson, 2000). Saat ini Career management menjadi salah satu hal yang paling diperhatikan departemen SDM hal ini dikarenakan semakin banyak organisasi yang membutuhkan karyawan dengan pengetahuan dan keterampilan yang up to date (Lazarova & Taylor, 2009; Lee & Bruvold, 2003). Dengan career management, organisasi dapat meningkatkan fleksibilitas tenaga kerja, meningkatkan performa, dan menciptakan competitive 
advantage. Hal ini sejalan dengan penelitian Benson (2004), yang menyatakan bahwa berinvestasi dalam pengembangan karyawan akan menurunkan turnover intention. Investasi pengembangan karyawan ini berkontribusi pada terciptanya persepsi positif dari karyawan terhadap perusahaan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kepuasan karir (Career 
Satisfaction). Perasaan puas yang dirasakan karyawan mampu menciptakan sikap loyalitas serta menumbuhkan keinginan yang kuat untuk bekerja lebih keras dalam berkontribusi pada perusahaan (Lee & Bruvold, 2003).   Pernyataan ini didukung secara empiris oleh penelitian yang dilakukan Rahman & Syahrizal (2019) yang menjelaskan bahwa compensation dan career management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap career satisfaction dan berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention, hal ini menunjukan jika kompensasi dan pengembangan karir yang diberikan oleh perusahaan dapat memenuhi kebutuhan & keinginan karyawan, maka kepuasan kerja dan karir karyawan akan meningkat dan menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Terdapat perbedaan hasil penelitian sebelumnya dengan riset yang dilakukan Juhdi, Pa'wan, dan Hansaram (2013) terkait hubungan antara 
career management dan turnover intention. Hasil penelitian pada sektor perbankan, asuransi, finansial, dan pendidikan menemukan hubungan positif antara career management dan 
turnover intention. Perusahaan yang memberikan dukungan untuk pengembangan karir karyawan, secara tidak langsung mampu menciptakan turnover pada karyawan, hal ini disebabkan kompetensi karyawan yang meningkat karena pelatihan akan membuat karyawan tersebut semakian marketable dan employable, sehingga berpotensi untuk berpindah keperusahaan lain yang lebih mampu memberikan nilai lebih terhadap karyawan tersebut.  Hasil riset Koster (2011), membuktikan bahwa career management memiliki hubungan positif dengan turnover intention. Perusahaan yang memiliki program career management yang bagus dapat menimbulkan adanya resiko turnover dan biaya akibat pergantian tenaga kerja.  Berdasarkan gap riset  yang telah diuraikan sebelumnya maka penelitian ini bertujuan untuk mengklarifikasi ulang hubungan antara career management dengan turnover intention yang dimediasi career satisfaction. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti empiris terbaru sekaligus menjadi referensi dalam mengelola angka turnover intention dan career 
satisfaction karyawan.  
2. Tinjauan Literatur 
Career management dan turnover intention 
Career management merupakan praktik manajemen yang bertujuan untuk memfasilitasi dan mempromosikan pengembangan karir karyawan dalam organisasi, yang terdiri dari berbagai program dan intervensi seperti penilaian individu, kursus pelatihan, mentoring, rotasi pekerjaan, dan sebagainya (Baruch dalam De Vos et al., 2009). Dengan career management, organisasi dapat meningkatkan fleksibilitas tenaga kerja, meningkatkan performa, dan menciptakan competitive advantage. 
JRMB Volume 5, No.2, 2020:  155 - 170 158 
  Pernyataan tersebut didukung Rahman & Syahrizal (2019) yang menjelaskan bahwa 
compensation dan career management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
career satisfaction dan berpengaruh negatif terhadap turnover intention, artinya jika kompensasi dan pengembangan karir yang diberikan oleh perusahaan dapat memenuhi kebutuhan & keinginan karyawan, maka kepuasan kerja dan karir karyawan akan meningkat dan menurunkan turnover intention. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut :  H1  :  Career management berpengaruh terhadap turnover intention.  
Career management dan career satisfaction Dukungan yang diberikan oleh organisasi dalam hal pengembangan karir dapat memicu rasa puas karyawan terhadap career satisfaction. Selain mendapatkan kesempatan dalam pengembangan karir pribadi, karyawan juga dapat merencanakan tujuan jangka panjangnya dimasa depan. Menurut Lent & Brown (2006) dukungan lingkungan dengan tujuan yang spesifik seperti halnya dukungan organisasi untuk pengembangan karir karyawan, serta dukungan materi sumber daya yang diberikan untuk mendukung tujuan utama dari seorang karyawan akan mampu menciptakan serta meningkatkan career satisfaction tersebut. Dalam riset Thomas (2005) menjelaskan bahwa organizational sponsorship, organizational support 
for career development atau career management dapat menunjukkan sejauh mana organisasi memberikan bantuan khusus kepada karyawan untuk memfasilitasi kesuksesan karir karyawan mereka. Hal ini didukung hasil penelitian Barnett & Bradley (2007); dan Joo & Ready (2012)  yang membuktikan bahwa career managemen berpengaruh terhadap career 
satisfaction. Rasa puas karyawan melalui pengembangan karir mereka dapat dicapai ketika tujuan dan kebutuhan organisasi mereka terpenuhi. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut : H2  :  Career management berpengaruh terhadap career satisfaction.  
Career satisfaction dan turnover intention 
Career Satisfaction menjadi indikator penting dari turnover intention karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan yang tinggi terhadap karir, cenderung bertahan didalam organisasi dan tidak akan pergi meninggalkan organisasi mereka (Egan et al., 2004). Dengan demikian, organisasi harus melakukan upaya yang lebih besar untuk lebih memahami dan meningkatkan 
career satisfaction, sehingga mampu mengurangi turnover intention karyawan (Direnzo & Greenhaus, 2011). Penelitian terbaru mengungkapkan bahwa career satisfaction berhubungan negatif dengan turnover intention karyawan (Kang et al., 2015; Chan & Mai, 2015; Chan et al., 2016; dan Guan et al., 2017;). Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut : H3  :  Career satisfaction  berpengaruh terhadap  turnover intention  
Peran mediasi career satisfaction pada hubungan career management dan turnover 
intention Tujuan dari Career management adalah untuk memfasilitasi dan mempromosikan pengembangan karir karyawan dalam organisasi (Baruch dalam De Vos et al., 2009). Career 
management menjadi indikator atas persepsi subyektif karyawan tentang dukungan organisasi untuk pengembangan karir (Guan et al., 2014). Career management memiliki efek positif pada indikator objektif kesuksesan karier seperti perkembangan gaji, tingkat gaji, dan tingkat pekerjaan(Campion et al., 1994; dan Guan et al., 2014). Selain efek menguntungkan pada 
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kesuksesan karir objektif, manajemen karir organisasi yang dirasakan juga telah ditemukan berkorelasi positif dengan kesuksesan karir subyektif karyawan dan sikap yang berhubungan dengan pekerjaan.   Berdasarkan pada teori pertukaran sosial (Bierstedt & Blau, 1965; Gouldner, 1960; Homans, 1958), penelitian sebelumnya telaembuktikan bahwa career management yang dirasakan dapat mempromosikan sikap yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan dengan meningkatkan evaluasi positif dan harapan pengembangan karir mereka (De Vos et al., 2009; Guan et al., 2014). Sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya Greenhaus et al., 1990; Seibert & Kraimer, 2001), menyimpulkan bahwa career management yang dirasakan akan meningkatkan career satisfaction individu serta mampu mengurangi turnover intention  (niat karyawan untuk meninggalkan organisasi mereka). Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut : H4  :  Career satisfaction memediasi hubungan antara career management dan 
turnover intention.  
 
 
 
 
 
 
 
        Gambar 1. Kerangka model   
3. Metode 
Desain penelitian Penelitian ini menggunakan konsep kausalitas antar variabel yang telah dibangun pada kerangka konseptual. Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kuantitatif, dimana variabel penelitian akan dianalisis secara numerik dengan menggunakan berbagai teknik statistik(Lewis et al., 2016, p. 116). Selain itu, jenis penelitian kausalitas menggunakan penalaran deduktif, dimana secara sistematis bermula perspektif rasionalitas dan teori umum yang kemudian dipersempit ke dalam hipotesis khusus yang dapat diuji secara empiris (Sekaran & Bougie, 2016, p. 6)  
Populasi dan sampel Populasi dalam penelitian ini adalah salah satu kantor cabang dari perusahaan Bank Nasional yang berada di Provinsi Jawa Timur. Teknik sampling yang digunakan adalah metode total sampling,dengan meenggunakan keseluruhan subjek dalam populasi untuk diteliti(Sekaran & Bougie, 2016, p. 237). Menurut (Hair et al., 2014) untuk menentukan jumlah sampel dapat menggunakan lima sampai 10 kali jumlah structural path.  
 Didalam penelitian ini terdapat tiga arah panah menuju konstruk (structural path), sehingga jika menggunakan jumlah syarat minimal yakni 10 kali jumlah path coeficient, maka 
Career 
Satisfaction 
Career 
Management 
Turnover 
Intention 
H2 H3 
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jumlah sampel yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah 30 sampel. Prosedur pengumpulan data dalam penelitian ini adalah metode survey, yaitu menggunakan kuesioner sebagai alat bantu untuk mendapatkan data dari responden. Penilaian terhadap item kuesioner menggunakan skala Likert lima titik. Responden diberikan lima pilihan jawaban atas setiap pernyataan. Teknik pengukuran dengan skala Likert digunakan untuk menentukan nilai skala dari distribusi jawaban responden. Skala yang didapatkan akan diberikan skor dari 1 (satu) sampai dengan 5 (lima).  
Pengukuran 
Career management merupakan kebijakan yang diberikan oleh organisasi baik berupa kegiatan formal atau informal yang tujuannya untuk mendukung pengembangan karir karyawan. Pengukuran career management menggunakan 10 item indikator yang dikembangkan oleh Sturges et al., (2002). Enam dari 10 item menggambarkan kegiatan formal organisasi, dan empat dari 10 item menggambarkan kegiatan informal organisasi dalam mendukung pengembangan karir karyawan.   Career satisfaction adalah rasa puas yang dirasakan karyawan berdasarkan penilaian mereka secara individu atas pengembangan karir mereka pada berbagai pekerjaan. Pengukuran career satisfaction menggunakan 5 item indikator yang dik oleh Greenhaus et al.,(1990). Turnover intention adalah suatu kecenderungan, niat atau keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya di suatu perusahaan. Pengukuran turnover intention menggunakan 3 item pengukuran yang diadopsi dari Mobley, et al (1978).  
Teknik analisis 
Structural equation modelling (SEM) merupakan teknik analisis multivariat yang menggabungkan aspek factor analysis dan multiple regression yang memungkinkan peneliti untuk menginvestigasi serangkaian hubungan antara variabel dependen dan variabel independen secara simultan (Hair et al., 2014, p. 546). Selain itu, dipilihnya pendekatan partial least square (PLS) didasarkan pada karakteristik yang dimilikinya, seperti dapat menggunakan jumlah sampel yang relatif kecil, tidak membutuhkan asumsi distribusi normal, dapat digunakan dengan segala jenis data, memiliki efektivitas dalam mengujimodel penelitian secara simultan, dan mampu menangani model yang kompleks(Hair et al., 2014, p. 16).  Pada umumnya, pendekatan partial least square (PLS) berorientasi pada tujuan prediksi terhadap serangkaian hubungan hipotesis yang telah dibangun (Hair et al., 2014, p. 78). Namun, pendekatan partial least square (PLS) juga dapat digunakan untuk mengkonfirmasi teori serta menguji hubungan antar variabel (Ghozali, 2014, p. 7). Selain itu, untuk mempermudah dalam melakukan analisis penelitian, maka digunakan perangkat lunak 
SmartPLS 3.0.  
4. Hasil dan Pembahasan 
Evaluasi model Evaluasi measurement model bertujuan untuk menilai indikator yang menjadi pengukur terhadap variabel (observed variabel). Selain itu, penelitian ini menggunakan reflective 
indicator yang dievaluasi dalam dua bagian, yaitu uji reliabilitas dan uji validitas(Hair et al., 2014, p.102; Wong, 2013)    
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Uji reliabilitas  Uji reliabilitas ditujukan untuk mengukur konsistensi dari suatu indikator dalam mengukur sebuah variabel. Dalam melakukan uji reliabilitas, dilakukan evaluasi terhadapindicator 
reliabilitydaninternal consistency(Hair et al., 2014, p.102; Wong, 2013). Indikator reability menjelaskan sejauh mana kesamaan yang dimiliki oleh indikator - indikator dari suatu variabel dalam menyusun variabel tersebut. Standart yang digunakan untuk menilai sebuah indicator 
reliabilitydikatakan baik,ketika nilaiouter loadings  0,70.                             
 Tabel 1 diatas menunjukan hasil pengolahan data pertama menggunakan software SmartPLS, yang menunjukan nilai outer loadings pada setiap indicator.Berdasarkan tabel 1, terdapat 3 indikator dari variabel career management (CM6, CM7 dan CM 9) dan 1 indikator dari variabel 
turnover intention (TI1), yang memiliki nilai outer loadings indikator dibawah 0.70. Indikator yang memiliki nilai outer loadings dibawah 0.70 dapat dieliminasi, karena indikator tersebut dinilai kurang reliabel. Setelah dilakukan eliminasi pada indikator yang memiliki nilai outer loadings dibawah 0,70. Running ulang dilakukan dengan menggunakan software SmartPLS 3.0, menghasilkan tampilan nilai dari outer loadings yang dapat dilihat pada tabel 2. Berdasarkan tabel 2 dibawah dapat dilihat bahwa nilai outer loadings dari hampir seluruh indikator variabel penelitian   0,70. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator dari setiap variabel penelitian adalah tergolong reliabel.    
Tabel 1. Nilai Outer Loadings 
 CM CS TI 
CS1  0,9685  
CS2  0,8625  
CS3  0,9358  
CS4  0,8978  
CS5  0,9058  
CM1 0,8691   
CM2 0,8312   
CM3 0,7818   
CM4 0,7271   
CM5 0,7919   
CM6 0,6025   
CM7 0,5645   
CM8 0,8678   
CM9 0,6903   
CM10 0,8109   
TI1   -0,7301 
TI2   0,7325 
TI3   0,8722 
*Sumber : Data Diolah, 2019 
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Tabel 2. Nilai Outer Loadings 
 CM CS TI 
CS1  0,9685  
CS2  0,8622  
CS3  0,9351  
CS4  0,8990  
CS5  0,9056  
CM1 0,8727   
CM2 0,8252   
CM3 0,8269   
CM4 0,7032   
CM5 0,8252   
CM8 0,8488   
CM10 0,8362   
TI2   0,8664 
TI3   0,8824 
*Sumber : Data Diolah, 2019  
Internal consistencymenjelaskan reliabilitas dari indikator variabel yang digunakan. Untuk menilai indikator dengan internal consistency yang baik dapat dilihat pada composite reliability dengan ambang batas nilai   0,70. Hasil dari nilai composite reliability setelah beberapa indikator (CM6, CM7, CM 9 dan TI 1) dieliminasi dapat dilihat pada tabel 3.  
Tabel 3. Nilai Composite Reliability 
Variabel Penelitian Composite Reliability Keterangan 
Career Management 0,9353 Reliabel 
Career Satisfaction 0,9624 Reliabel 
Turnover Intention 0,8666 Reliabel 
*Sumber : Data Diolah, 2019  Berdasarkan data yang disajikan pada tabel 3 diatas, dapat dilihat bahwa nilai composite 
reliability dari seluruh variabel penelitian 0,70. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator dari setiap variabel penelitian yang telah digunakan adalah tergolong reliabel. Selain itu, 
career satisfaction menjadi variabel penelitian yang memiliki nilai composite reliability tertinggi diantara seluruh variabel penelitian, yaitu sebesar 0,9624.  
Uji validitas Uji validitas, dilakukan dengan mengevaluasi discriminant validity dan convergent validity. 
Discriminant validity menjelaskan sejauh mana indikator dari suatu variabel adalah benar-benar menjadi representasi untuk variabel yang diukurnya. Untuk menilai indikator dengan 
discriminant validity yang baik, dapat melihat nilai cross loading yaitu suatu indikator harus lebih besar pada variabel yang disusunnya jika dibandingkan pada variable lainnya.      
 Yogatama, G.A, & Novianti, F.K / Turnover intention, career management.…  
163
Tabel 4. Nilai Cross Loadings 
 CM CS TI 
CM1 0,8727 0,6888 -0,0378 
CM2 0,8252 0,5747 0,1896 
CM3 0,8269 0,6043 0,0027 
CM4 0,7032 0,3914 -0,0442 
CM5 0,8252 0,4604 0,0031 
CM8 0,8488 0,6562 0,0414 
CM10 0,8362 0,5589 -0,1710 
CS1 0,6768 0,9685 -0,3177 
CS2 0,5318 0,8622 -0,1856 
CS3 0,6880 0,9351 -0,3218 
CS4 0,6815 0,8990 -0,3570 
CS5 0,5969 0,9056 -0,2774 
TI2 0,1711 -0,1562 0,8664 
TI3 -0,1611 -0,4057 0,8824 
*Sumber : Data Diolah, 2019  Berdasarkan data yang disajikan pada tabel 4 diatas, nilai cross loadings dari suatu indikator variabel lebih besar jika dibandingkan dengan nilai cross loadings dari variabel lainnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap indikator yang digunakan untuk mengukur variabel pada penelitian ini tergolong valid/tepat. Convergent validity menjelaskan sejauh mana indikator berkonvergensi dan berkorelasi positif dengan indikator lain pada variabel yang sama. Indikator dengan convergent validity yang baik,dilihat pada nilai average variance 
extracted (AVE)   0,50. Hasil analisis convergent validity disajikan pada tabel 5. 
 
Tabel 5. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel Penelitian AVE Keterangan 
Career Management 0,6745 Valid 
Career Satisfaction 0,8368 Valid 
Turnover Intention 0,7647 Valid 
*Sumber : Data Diolah, 2019  Berdasarkan data yang disajikan pada tabel 5, dapat dilihat bahwa nilai average variance 
extracted (AVE) dari seluruh variabel penelitian 0,50. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator dari setiap variabel penelitian yang telah digunakan adalah tergolong valid. Selain itu, Career Satisfaction menjadi variabel penelitian yang memiliki nilai average variance 
extracted (AVE) tertinggi diantara seluruh variabel penelitian, yaitu sebesar 0,8368.  
Tabel 6. R-Square 
Variabel R Square CS 0,4900 TI 0,2077  
JRMB Volume 5, No.2, 2020:  155 - 170 164 
Selanjutnya uji kebaikan structural model diukur dengan Q-square yang menggunakan rumus yang diadopsi dari penelitian Mindarjaya dan Sumertajaya (2008) sebagai berikut:       Berdasarkan hasil perhitungan Q-square, nilai Q-square sebesar ૙,૞ૢ૟ dimana nilai Q-square diatas 0,5 dan mendekati angka satu. Oleh karena itu, Model inner pada penelitian ini fit dan dapat digunakan.  
Uji hipotesis Setelah mengetahui validitas dan reliabilitas item kuesioner dan mengetahui model yang dihasilkan dari analisis SEM dan kelayakan model, Peneliti akan melakukan pengujian hipotesis yang telah disusun sebelumnya. Pengujian hipotesis ini didasarkan pada nilai signifikansi (P Value) < 0,05. Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka terdapat pengaruh antar variabel dan hipotesis diterima. Hasil uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 7 dibawah ini.  
 Berdasarkanhasil uji hipotesis yang tercantum dalam tabel 7 (tujuh) di atas, diketahui bahwa terdapat 2 hipotesis yang diterima dan 1 hipotesis tidak diterima. Hipotesis yang diterima dikarenakan memiliki nilai(P) values kurang dari 0,05. Dan nilai T Statistics>1,96 atau <-1,96.  Sedangkan hipotesis yang tidak diterima karena memiliki nilai (P) values lebih dari 0,05. Dan nilai T Statistics<1,96 atau >-1,96.  
Pembahasan 
Pengaruh career management terhadap turnover intention Berdasarkan hasil uji statistik menggunakan software smartPLS 3.0, dapat diketahui bahwa 
career management tidak signifikan mempengaruhi turnover intention. Hal ini dapat dibuktikan dengan (a) nilai p-values sebesar 0,9996 dan (b) nilai t-statistics sebesar 0,0004. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 yang menyatakan career management berpengaruh terhadap turnover intention dinyatakan tidak diterima. Hasil uji hipotesis 1 ini, selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan  Juhdi et al., (2013) yang membuktikan career 
management tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Ketika perusahaan memberikan kesempatan atas pengembangan karir karyawan tidak langsung menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Sehingga diperlukan 
ܳ2 = 0,596 
ࡽ૛ = ૚ − ((૚ −  ࡾ૚૛) × (૚ −  ࡾ૛૛)) 
ܳ2 = 1 − ((1 −  0,4900) × (1 −  0,2077)) 
 Tabel 7. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 
Kode Hipotesis Β 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) P Values Keterangan 
H1 CM -> TI 0,0001 0,1999 0,0004 0,9996 Tidak Signifikan 
H2 CM -> CS 0,7000 0,1465 4,7767 0,0000 Signifikan 
H3 CS -> TI -0,6382 0,1745 3,6570 0,0003 Signifikan 
*Sumber : Data Diolah, 2019   
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pendalaman dan eksplorasi pada aspek lain, yang mampu menurunkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan (turnover intention). 
 
Pengaruh career management terhadap career satisfaction Berdasarkan hasil uji statistik menggunakan software smartPLS 3.0, dapat diketahui bahwa 
career management berpengaruh positif (+) terhadap career satisfaction. Hal ini dapat dibuktikan dari, (a) nilai p-values sebesar 0,0000, (b) nilai koefisien korelasi (β) sebesar 0,7000, dan (c) nilai t-statistics sebesar 4,7767. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 yang menyatakan career management berpengaruh terhadap career satisfaction dapat diterima. Hasil uji hipotesis 2 ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Guan et al., (2015) pada industri yang berbeda di negara china  dan Aburumman(2020) pada industri perbankan. Kedua hasil penelitian tersebut menemukan bahwa, career management memiliki pengaruh yang signifikan terhadap career satisfaction. Program atau kebijakan perusahaan yang diperuntukan untuk mengembangkan karir karyawan mampu meningkatkan kepuasan karir karyawan. Ketika perusahaan ingin meningkatkan angka kepuasaan karir pada karyawan bisa dengan membuat program-program pengembangan karir yang jelas, bagus serta berkelanjutan.  
Pengaruh career satisfaction terhadap turnover intention Berdasarkan hasil uji statistik menggunakan software smartPLS 3.0, dapat diketahui bahwa 
career satisfactionberpengaruh negatif (-) terhadap turnover intention. Hal ini dapat dibuktikan dari, (a) nilai p-values sebesar 0,0003, (b) nilai koefisien korelasi (β) sebesar-0,6382, dan (c) nilai t-statistics sebesar 3,6570. Sehingga dapat disimpulkan bahwahipotesis 3 yang menyatakancareer satisfactionberpengaruh terhadap turnover intention dinyatakan diterima. Sejalan dengan hasil penelitian Aburumman (2020) yang menyatakan career satisfaction memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Jika perusahaan ingin menekan angka turnover intention maka perusahaan harus mampu meningkatkan kepuasaan karir karyawan, sehingga keinginan keluar dari perusahaan menjadi semakin rendah.   
Tabel 8. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 
Kode Hipotesis Β 
Standard 
Deviation 
(STDEV) 
T Statistics 
(|O/STDEV|) 
P 
Values Keterangan 
H4 CM -> CS -> TI -0,4467 0,1718 2,6005 0,0096 Signifikan 
*Sumber : Data Diolah, 2019   
Pengaruh career satisfaction  memediasi hubungan antara career management dan 
turnover intention. 
Career satisfaction memediasi secara penuh hubungan antara career management terhadap 
turnover intention. Nilai t-statistics berpengaruh tidak langsung yaitu 2,6005 lebih besar dari nilai t-statistics pengaruh langsung yaitu sebesar 0,0004. Selain itu, sifat hubungan mediasinya adalah negatif (-) yang tergolong kuat, dimana hal tersebut dibuktikan dengan 
koefisien korelasi (β) sebesar -0,4467. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 4 yang menyatakan career satisfaction memediasi hubungan antara career management dan turnover 
intention dinyatakan diterima. Pengembangan karyawan yang dilakukan oleh perusahaan mampu menciptakan persepsi positif dari karyawan terhadap perusahaan, yang pada 
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akhirnya dapat meningkatkan kepuasan karir dan memperkuat loyalitas karyawan untuk memberikan kontribusi pada perusahaan (Lee & Bruvold, 2003).  
5. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang  Terdapat beberapa keterbatasan pada panelitian ini. Pertama scope penelitian relatif kecil sehingga memiliki keterbatasan generalisasi. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menjangkau beberapa instansi perbankan lainnya yang masih memiliki kesamaan unit bisnis dan jenis pekerjaan; Kedua Model penelitian relatif masih sederhana, yakni 3 variabel penelitian yang hanya membahas fenomena turnover intention dari sisi career managemet dan 
career satisfaction. Sehingga masih kurang bisa melihat turnover intention dari berbagai sisi. Untuk penelitian berikutnya disarakan menmbah beberapa faktor lain yang dapat mempengaruhi turnover intention misalnya organizational commitment, organizatinal 
engagement, compensation, job stress, serta work overload, serta menambahkan beberapa variabel moderasi seperti career plateu, career adaptability dsb.  
6. Kesimpulan  Hasil analisis dan pembahasan sebagai berikut : Pertama berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan career management tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Hal ini menunjukan bahwa kesempatan atas pengembangan karir karyawan yang diberikan perusahaan memberikan belum mampu menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan; Kedua career management berpengaruh terhadap career 
satisfaction.  Peningkatan angka kepuasaan karir karyawan pada perusahaan dapat diwujudkan melalui program atau kebijakan perusahaan jelas, bagus dan berkelanjutan dalam perkembangan karir karyawan; Ketiga career satisfaction berpengaruh terhadap turnover 
intention. Perusahaan yang ingin menekan angka turnover intention harus mampu meningkatkan kepuasaan karir karyawan; Keempat career satisfaction memediasi hubungan antara career management dan turnover intention. Investasi pengembangan karyawan oleh perusahaan mampu menciptakan persepsi positif karyawan terhadap perusahaan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kepuasan karir (Career Satisfaction) dan memperkuat loyalitas karyawan untuk lebih berkontribusi pada perusahaan (Lee & Bruvold, 2003). karyawan merasa puas dengan karirnya akan cenderung bertahan di dalam perusahaan dan keinginan keluar karyawan menjadi menurun.   
Implikasi Hasil penelitian ini mampu memberikan sebuah gambaran bahwa penerapan career 
managment tidak langsung dapat mengurangi tingkat turnover intention, karyawan harus merasakan kepuasaan karir terlebih dahulu sehingga keinginan keluar karyawan menjadi turun. Oleh karena itu, jika sebuah perusahaan ingin mengontrol dan menurunkan angka 
turnover intention perlu membuatkan program career management yang bagus, jelas dan berkelanjutan supaya mampu membuat career satisfaction karyawan meningkat. Ketika dikaitkan dengan konteks penelitian ini, peneliti menemukan bahwa career management yang diterapkan oleh salah satu perusahaan perbankan nasional ini sudah bagus. Implikasinya membuat career satisfaction karyawan meningkat dan menekan angka turnover intention pada perusahaan ini. Dimasa yang akan datang, jika perusahaan mulai menghadapi adanya indikasi kenaikan turnover intention, maka program career management yang mengarah pada career 
satisfaction bisa segera diperbaiki. Praktik terkait pengelolaan program career management yang mengarah pada career satisfaction di salah satu perusahaan perbankan nasional ini juga 
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bisa menjadi referensi, inspirasi bagi perusahaan lain dalam membuat kebijakan terkait dengan penurunan angka turnrover intention.  
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